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ABSTRAK 
Rumah sakit perlu melakukan akreditasi untuk menjaga dan meningkatkan kualitas 
pelayanannya. Dalam proses akreditasi rumah sakit membutuhkan partisipasi karyawan yang tidak 
akan muncul tanpa adanya dorongan atau motivasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
gambaran motivasi dalam diri karyawan dalam menghadapi reakreditasi berdasarkan minat, sikap, 
kebutuhan, tipe penghargaan, tingkat otonomi, umpan balik, tingkat variasi tugas, lingkungan kerja, 
dan tindakan organisasi. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terlibat dalam 
Kelompok Kerja Akreditasi, dari berbagai profesi dan unit kerja, yang berjumlah 100 responden yang 
dipilih secara purposive sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam menghadapi akreditasi 
umumnya karyawan memiliki motivasi berdasarkan variabel penelitian dikatakan  baik. Gambaran 
motivasi berdasarkan minat, dari 52 responden (84,6%) dinyatakan baik, sikap dari 98 responden 
(83,7%) dinyatakan baik, kebutuhan 79 responden (87,3%) dinyatakan baik, tipe penghargaan 52 
responden cukup baik (94,2%), tingkat otonomi 71 responden (87,3%) dinyatakan baik, umpan balik 
baik 68 responden (86,8%) dinyatakan baik, tingkat variasi tugas baik (87,8%), dan variasi tugas 49 
responden (87,8%) dinyatakan baik, lingkungan kerja 75 responden (90,7%) dinyatakan baik, dan 
tindakan organisasi 78 responden (91%) dinyatakan baik. Secara umum karyawan/anggota pokja 
akreditasi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar memiliki motivasi yang tinggi. 
Kata kunci : Motivasi, Karyawan, Akreditasi 
ABSTRACT 
The hospital need accreditation to maintain and improve service quality . In the accreditation 
process requires a hospital employee participation , this participation will not appear without the 
encouragement or motivation . This study aims to reveal the inner motivation of employees in the face 
reaccreditation based on interests , attitudes , needs , type of award , level of autonomy , feedback , 
task -level variation , work environment , and action organisasi.Responden in this study were all 
employees involved in Accreditation working Group , from various professions and work units , 
totaling 100 respondents were selected by purposive sampling . The results showed that in the face of 
accreditation generally employees are motivated by the study variables is quite good . Picture of 
motivation based on interest , of 52 respondents ( 84.6 % ) expressed both , the attitude of the 98 
respondents ( 83.7 % ) expressed both , needs 79 respondents ( 87.3 % ) expressed both , type 52 
respondents fairly good appreciation ( 94 , 2 % ) , the level of autonomy of 71 respondents ( 87.3 % ) 
expressed a good , good feedback 68 respondents ( 86.8 % ) expressed both , the degree of variation 
both tasks ( 87.8 % ) , and the variation of duty 49 respondents ( 87 , 8 % ) expressed well , working 
environment 75 respondents ( 90.7 % ) expressed both , and organizational measures 78 respondents ( 
91 % ) stated either . In general, the employee / member working group in Dr . Wahidin Sudirohusodo 
Makassar accreditation highly motivated. 
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PENDAHULUAN 
          Proses akreditasi rumah sakit yang didukung oleh Kementerian Kesehatan terus 
berupaya untuk menjaga mutu layanan melalui kegiatan akreditasi rumah sakit, baik rumah 
sakit pemerintah maupun swasta. Sehingga Kementerian Kesehatan mencoba melakukan 
Akreditasi Standar Internasional JCI dengan  delapan Rumah Sakit Pemerintah termasuk 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar. Dasar hukum pelaksanaan akreditasi rumah sakit 
adalah UU No. 23 tahun 1992 tentang kesehatan, permenkes no. 159 B tahun 1988 yang 
mengatur tentang akreditasi rumah sakit, SK. Menkes No 436/93 tentang berlakunya standar 
layanan rumah sakit dan  layanan medik, sedangkan untuk  Komisi Akreditasi Rumah Sakit 
dan Sarana Kesehatan lainnya (KARS) diatur dalam SK Dirjen Yan Medik No. 
YM.02.03.3.5.2626. 
Melalui Akreditasi Rumah Sakit diharapkan ada perbaikan sistem di rumah sakit yang 
meliputi, input, proses dan output. Sebagai dasar dimulainya pembangunan sistem di rumah 
sakit diperlukan dokumen yang merupakan regulasi di rumah sakit. Penyiapan dokumen 
sebagai regulasi merupakan hal pokok dalam akreditasi rumah sakit, karena merupakan acuan 
dalam pelaksanaan pelayanan di rumah sakit. Regulasi ini diatur dalam bentuk Panduan Tata 
Naskah Rumah Sakit, yang akan menetapkan 2 jenis naskah, yaitu yang merupakan produk 
hukum (regulasi) dan yang bukan merupakan produk hukum (surat dinas). Hal ini sangat 
penting, karena selain sebagai panduan rumah sakit dalam melaksanakan pelayanan, rumah 
sakit juga menyiapkan dokumen yang terkait dengan aspek hukum. 
Akreditasi rumah sakit penting untuk dilakukan agar mutu/kualitas diintegrasikan dan 
dibudayakan ke dalam sistem pelayanan di rumah sakit. Akreditasi ini menjadi suatu tujuan, 
baik yang ingin dicapai oleh pemerintah maupun pihak rumah sakit. Data tahun 2013 dari 
Dirjen Bina upaya Kesehatan, menerangkan bahwa saat ini di Indonesia ada sekitar 2.119 
rumah sakit sedangkan yang baru terakreditasi hanya sekitar 1.140 (53,4%) rumah sakit. Di 
Sulawesi Selatan secara umum dari 75 rumah sakit yang ada, hingga tahun 2012 baru sekitar 
52 (68%) rumah sakit yang telah terakreditasi versi akreditasi lama (Dirjen Bina Upaya 
Kesehatan, 2012).  Berdasarkan  hal ini penulis dapat menyimpulkan bahwa tujuan 
Kementerian Kesehatan untuk meningkatkan mutu pelayanan rumah sakit masih sulit tercapai 
(90 %). 
Saat ini RSUP  Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar sedang mempersiapkan diri 
menghadapi proses akreditasi rumah sakit JCI dan KARS. Sebelumnya telah dilakukan  
Pencanangan  dimulainya proses untuk mencapai akreditasi internasional JCI ( 2012) oleh 
Dirjen Bina Upaya Kesehatan Kementerian Kesehatan RI, pada bulan September 2011. 
Karena Akreditasi Rumah Sakit oleh KARS juga sudah menjalani masa 5 (lima) tahun, 
sehingga perlu reakreditasi dimana penetapannya setiap 3 tahun akan melakukan survei 
kembali. Hasil monev selama 3 kali yang dilakukan oleh Kemenkes dan simulasi survei oleh 
KARS di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar hasil assesmen belum mencapai target 
(> 80 %) 
Masih banyak hal yang dirasa kurang oleh karyawan atau rumah sakit walaupun 
akreditasi yang sudah berulang-ulang, hal ini diduga ada penurunan motivasi yang disebabkan 
adanya perubahan standar yang akan dicapai dalam akreditasi. Sebab itu peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian bagaimana gambaran motivasi karyawan di RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar dalam kesiapan untuk menghadapi survei akreditasi yang akan 
dilakukan oleh KARS  maupun oleh JCI. 
 
BAHAN DAN METODE 
Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit Umum Pusat Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar dari  bulan September – Oktober 2013. Jenis penelitian ini merupakan penelitian 
deskriptif yang dilaksankaan dengan metode survei. Populasi dari penelitian ini adalah 
seluruh karyawan yang terlibat dalam Kelompok Kerja (Pokja) Akreditasi yang berjumlah 
100 orang karyawan. Pengambilan sampel menggunakan teknik total sampling sehingga 
populasi adalah sampel penelitian. Data primer dalam penelitian ini didapatkan dengan 
metode wawancara menggunakan instrumen penelitian berupa kuesioner dan data sekunder 
pada penelitian ini didapatkan dengan telaah dokumen rumah sakit, yakni data jumlah 
karyawan tahun 2012 dan data lain yang menunjang proses penelitian. Pengolahan dan 
analisis data menggunakan program SPSS dan disajikan dalam bentuk tabel dan narasi.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar yang terlibat dalam Pokja akreditasi RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar, 
berdasarkan SK anggota Tim Pokja Akreditasi RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar.  
Frekuensi umur responden terbanyak berada di rentang umur 41-50 tahun yaitu 
sebanyak 50 responden (50%). Dominan berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 62 
responden  (62%). Masa kerja dominan karyawan di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Makassar adalah > 10 tahun,79 responden (79%). Sebanyak 91 responden (91%) karyawan 
yang terlibat dalam pokja akreditasi sudah menikah. Sebagian besar karyawan yang terlibat 
dalam pokja akreditasi berpendidikan S1 sebanyak 51 responden (51%). Sebagian besar 
karyawan yang terlibat dalam pokja akreditasi berstatus sebagai PNS yaitu sebanyak 88 
responden (88%). Gaji atau pendapatan yang diperoleh karyawan dari rumah sakit yang 
terlibat dalam pokja akreditasi dominan ada pada kisaran ≥ 3 juta yaitu 30 responden (30%) 
(Tabel 1). 
Karakteristik responden berdasarkan variabel minat karyawan terkait akreditasi 
menunjukkan paling banyak responden berada dalam kategori minat sangat baik sebanyak 52 
responden (52%). Sikap karyawan menunjukkan bahwa paling banyak responden berada 
dalam kategori sikap baik sebanyak 98 responden (98% ). Pemenuhan kebutuhan karyawan 
menunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam kategori pemenuhan kebutuhan 
baik, yaitu 79 responden (79%). Tipe penghargaan pada karyawan menunjukkan bahwa 
paling banyak responden berada dalam kategori cukup baik yaitu 52 responden (52%). 
Tingkat otonomi karyawan menunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam 
kategori Tingkat Otonomi baik sebanyak 71 responden (71%) (Tabel 2). 
Umpan balik  karyawan dalam menghadapi akreditasi  menunjukkan bahwa paling 
banyak responden berada dalam kategori Umpan Balik baik sebanyak 68 responden (68%). 
Variasi tugas  karyawan menunjukkan bahwa paling banyak responden berada dalam kategori 
Variasi Tugas baik sebanyak 49 responden (49%). Lingkungan kerja  karyawan menunjukkan 
bahwa paling banyak responden berada dalam kategori lingkungan kerja baik, yaitu sebanyak 
75 responden (75%). Tindakan organisasi menunjukkan bahwa paling banyak responden 
berada dalam kategori Tindakan Organisasi baik, yaitu sebanyak 78 responden (78%). 
Motivasi secara umum menunjukkan bahwa motivasi karyawan dalam menghadapi 
reakreditasi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar memiliki motivasi yang tinggi 
yaitu 83%. (Tabel 2). 
Gambaran motivasi berdasarkan minat karyawan dalam menghadapi reakreditasi di 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar menunjukkan bila minat baik, maka motivasi 
juga tinggi dimana dari 47 responden yang mempunyai minat baik, 80.9% memiliki motivasi 
yang tinggi. Sikap karyawan dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bila sikap baik, 
maka motivasi juga tinggi dimana dari 98 responden yang mempunyai sikap baik, 83.7% 
memiliki motivasi yang tinggi. Kebutuhan  karyawan dalam menghadapi reakreditasi 
menunjukkan bila sikap baik, maka motivasi juga tinggi dimana dari 98 responden yang 
mempunyai sikap baik, 83.7% memiliki motivasi yang tinggi. tipe penghargaan karyawan 
dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bila tipe penghargaan baik, maka motivasi juga 
tinggi. Tingkat otonomi karyawan dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bahwa bila 
tingkat otonomi baik, maka motivasinya juga tinggi. Dapat dilihat bahwa dari 71 responden 
yang menyatakan tingkat otonomi baik, 87,3% memiliki motivasi yang tinggi (Tabel 3). 
Umpan balik karyawan dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bila umpan balik 
baik, maka motivasinya juga tinggi. Dapat dilihat bahwa dari 68 responden yang menyatakan 
umpan balik baik, 86,8% memiliki motivasi yang tinggi. Tingkat variasi tugas karyawan 
dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bahwa bila tingkat variasi tugas yang baik, 
maka motivasinya juga tinggi. Dapat dilihat bahwa dari 49 responden yang menyatakan 
tingkat variasi tugas baik, 87,8% memiliki motivasi yang tinggi. Lingkungan kerja karyawan 
dalam menghadapi reakreditasi menunjukkan bahwa bila lingkungan kerja baik, maka 
motivasi juga tinggi. Dapat dilihat bahwa dari 75 responden yang menyatakan lingkungan 
kerja baik, 90.7% memiliki motivasi yang tinggi. Tindakan organisasi karyawan dalam 
menghadapi reakreditasi menunjukkan bahwa bila tindakan organisasi baik, maka motivasi 
juga tinggi. Dapat dilihat bahwa dari 78 responden yang menyatakan tindakan organisasi baik, 
91% memiliki motivasi yang tinggi (Tabel 3). 
Pembahasan 
Motivasi ini adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja 
seseorang agar mereka bekerja keras, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 
upaya untuk mencapai kepuasan. Dengan motivasi, karyawan dapat mengalami gairah kerja 
sehingga produktifitas kerja meningkat.  
Dominan karyawan memiliki motivasi yang tinggi berdasarkan minat terhadap 
pekerjaannya. Dimana karyawan tertarik untuk memahami dan mengetahui perkembangan 
reakreditasi yang sedang dipersiapkan oleh rumah sakit. Karyawan menyatakan dukungannya 
terhadap kebijakan pimpinan untuk mencapai reakreditasi ini, walaupun melelahkan dan 
memakan cukup banyak waktu dan biaya. Hal ini senada dengan yang dikemukakan menurut 
Crow dalam Johny Killis (1988), bahwa minat yang tinggi terhadap pekerjaan mereka dapat 
berdampak positif terhadap kinerja perawat karena minat ini sebagai pendorong yang 
menyebabkan seseorang memberi perhatian terhadap orang, sesuatu, dan aktivitas-aktivitas. 
Pemaparan dalam A Review of Health Sector Accreditation Research Literatur 
(Greenfield dan Jeffrey, 2007), dijelaskan bahwa dalam pelaksanaan akreditasi rumah sakit, 
dan beberapa studi juga dilakukan untuk melihat sikap tenaga kesehatan dalam menghadapi 
akreditasi dan ditemukan bahwa profesi kesehatan khawatir tentang adanya akreditasi yang 
memakan banyak waktu. Adanya biaya tinggi (langsung maupun tidak langsung) dari 
pelaksanaannya  (Fairbrother dan Gleeson, 2000). 
Persiapan menghadapi reakreditasi ini cukup melelahkan dan memakan cukup banyak 
waktu namun karyawan tetap mendukung terhadap kebijakan pimpinan. Hal ini dikarenakan 
karyawan  paham dan tahu  manfaat tentang rumah sakit yang terakreditasi sehingga mereka 
mau berperan aktif, bertanggung jawab, dan mau meluangkan waktu untuk membantu dalam 
persiapan reakreditasi tersebut.  
Menurut Robins (2008) Sikap adalah pernyataan evaluatif, baik menguntungkan atau 
tidak menguntungkan mengenai suatu objek, orang atau peristiwa, dalam hal ini sikap terkait 
dengan bagaimana seseorang merasakan dan mengevaluasi pekerjaan, kelompok kerja dan 
organisasi. Sikap dalam pandangan Steer dan Porter (1987)  dalam Muhammad (2003) dilihat 
dari aspek diri sendiri, aspek pekerjaan, aspek lingkungan kerja. 
Penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh Hamid (2003) dalam Wahyudin 
(2007) bahwa karyawan yang memiliki sikap perjuangan, pengabdian, disiplin, dan 
kemampuan profesional sangat mungkin mempunyai prestasi kerja dalam melaksanakan tugas 
sehingga lebih berdaya guna dan berhasil guna. Namun hal ini perlu pula didukung oleh 
berbagai faktor lain baik dari dalam maupun dari luar pekerja itu sendiri. Demikian pula 
halnya dengan beberapa studi yang dilakukan untuk melihat sikap tenaga kesehatan dalam 
menghadapi akreditasi yang memakan banyak waktu (Stoelwinder 2004; Verstraete, van 
Boeckel, Thys dan Engelen 1998). Adanya biaya tinggi (langsung maupun tidak langsung) 
dari pelaksanaannya  (Fairbrother dan Gleeson, 2000). 
Untuk menjaga kepuasan karyawan dalam persiapan akreditasi ini perlu pula perhatian 
dari pimpinan, tentang kebijakan pemberian kompensasi dalam hal ini insentif perlu 
ditingkatkan sebagai imbalan jasa kepada karyawan yang telah memberikan kontribusinya. 
Hal ini senada dengan yang dikemukakan Hughes et al. (1999) dalam Koesmono, Teman 
(2005); Motivation, satisfaction and performance seem clearly related menyatakan bahwa 
pada umumnya dalam diri seorang pekerja ada dua hal yang penting dan dapat memberikan 
motivation atau dorongan yaitu masalah Compensation dan Expectancy (kompenasasi dan 
harapan). 
Motivasi berdasarkan tipe penghargaan yang diterima karyawan, secara umum dapat 
dikatakan tipe penghargaan yang diberikan belum  memuaskan, namun motivasinya tinggi.  
Ini karena karyawan mendukung pelaksanaan reakreditasi, walaupun hasil penelitian 
menyatakan bahwa kurang mendapat penghargaan. Penghargaan  dalam hal ini adalah 
pemberian bonus sebagi imbalan atas keterlibatan karyawan dalam proses persiapan akreditasi 
atau kebijakan tentang program penghargaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
penghargaan dapat mempengaruhi motivasi karyawan dalam melaksanakan tugas dan 
tanggungjawabnya.  
Muhammad (2003) mendefinisikan tingkat pengharagaan sebagai respon terhadap 
hasil pekerjaan seseorang. Wujud penghargaan dapat berupa  bonus, peningkatan karir dan 
wujud lainnya untuk membangkitkan motivasi kerja. 
Hal senada dikemukakan oleh Notoadmojo(1992) dalam Muhammad (2003), 
menyatakan bahwa penghargaan yang diberikan kepada petugas kesehatan baik perawat 
ataupun tenaga lainnya merupakan dukungan atau reinforcement. Penghargaan terhadap 
prestasi merupakan alat ampuh untuk memacu dan memberikan kepuasan tersendiri bagi 
karyawan. Siagian (1993) dalam Muhammad (2003) berpendapat bahwa imbalan erat 
kaitannya dengan prestasi kerja. 
Motivasi berdasarkan tingkat otonomi, secara umum dapat dikatakan bahwa bila 
tingkat otonomi baik, maka motivasinya juga tinggi. Dimana dalam persiapan akreditasi ini 
karyawan melaksanakanan tugas dan tanggungjawabnya dengan aturan serta pedoman dan 
arahan yang jelas sehingga memahami target akreditasi. Hal senada dikatakan oleh 
Muhammad, (2003) bahwa tingkat otonomi merupakan tingkat kemandirian dari karyawan 
dalam melaksanakan tugasnya dan mentaati prosedur yang telah ditetapkan tanpa memerlukan 
pengawasan yang ketat, otonomi dikenali dari kebutuhan akan adanya supervisi.  
Hal tersebut juga sesuai dengan penelitian Vilma V Egle K (2007) dalam Suswati, 
Endang, (2012: 203), dalam penelitiannya tentang perawat menyatakan motivasi salah satunya 
akan meningkat ketika perawat diberdayakan, diberikan otonomi dalam pengembangan diri dan 
berinovasi. 
Motivasi berdasarkan umpan balik yang diterima karyawan dalam hal ini informasi 
dan masukan berkaitan dengan reakreditasi sangat berpengaruh terhadap motivasi karyawan. 
Hal ini secara umum dikatakan bahwa bila umpan balik baik, maka motivasinya juga tinggi. 
Demikian juga bila umpan balik kurang baik, maka motivasinya juga kurang. 
Hal ini sejalan dengan pernyataan bahwa motivasi karyawan dapat dikenali dari 
umpan balik yang diberikan, berupa teguran atau pujian (Muhammad, 2003). Pujian dan 
teguran masuk dalam kategori reward and punishment hal ini senada dengan penelitian yang 
dilakukan Matera, Bryan D. (2009) tentang The Effects Of Rewards And Punishment On 
Motivations Of The Elementary School, maka diperoleh hasil bahwa rewards and punishments 
yang diterapkan di sekolah dasar akan berkontribusi pada peningkatan motivasi siswa dan 
penghargaan (kemampuan) akademik. Oleh sebab itu, pujian dan teguran dalam intensitas dan 
waktu yang tepat akan menjadi pendorong bagi karyawan untuk bekerja. 
Karyawan dalam menghadapi reakreditasi memiliki variasi tugas yang baik, sehingga 
motivasinya juga tinggi. Dan bila variasi tugas yang diterima kurang baik yaitu tugasnya 
monoton, maka akan menimbulkan kebosanan dan rasa jenuh bagi karyawan. Hal senada 
dikemukakan oleh Manulang (2011) dalam Siregar, Ice Ratnalela (2008) yang menyatakan 
salah satu faktor untuk menumbuhkan motivasi karyawan yang perlu diperhatikan adalah The 
work it self (pekerjaan itu sendiri), maksudnya dalam hal ini pimpinan membuat usaha-usaha 
yang nyata dan meyakinkan sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang 
dilakukannya. Harus dihindarkan kebosanan yang mungkin muncul dalam pekerjaan serta 
penempatan karyawan. 
Motivasi berdasarkan lingkungan kerja, secara umum dapat  dikatakan bahwa bila 
lingkungan kerja baik, maka motivasinya juga tinggi.  Demikian juga dengan lingkungan 
kerja yang kurang baik, akan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Lingkungan kerja cukup 
memberi alasan untuk termotivasi dalam bekerja. Tidak terlepas dari peran serta komitmen 
pimpinan untuk mencapai target yang sudah ditetapkan yaitu rumah sakit terakreditasi. 
Sehingga apa yang dibutuhkan terkait akreditasi, pimpinan selalu meresponi dengan baik.  
Menurut jurnal Stewart and Stewart dalam Presilia dan Octavia (2011), Yang kurang 
lebih dapat diartikan kondisi lingkungan  kerja sebagai serangkaian kondisi atau keadaan 
lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang 
bekerja didalam lingkungan tersebut. Keadaan lingkungan kerja di RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar yang baik tidak lepas dari adanya budaya kerja yang baik (pernyataan 
G6), hal ini diperkuat dengan pernyataan Molenaar (2002), Kotter dan Heskett (1992) dalam 
Koesmono (2005); Budaya mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada individu dan 
kinerjanya bahkan terhadap lingkungan kerja.  
Hal ini juga didukung oleh penelitian Prabu (2005), dimana penelitian ini 
memperlihatkan bahwa salah satu faktor motivasi yaitu lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja, dimana dalam penelitian hal ini, sejalan dengan penelitian yang 
pernah dilakukan oleh Yusmiati Saimah(2003) dalam Prabu (2005) dimana dilakukan 
penelitian yang melihat bahwa motivasi akan mempengaruhi kepuasan kerja, selanjutnya 
menurut Robbins (1996) dalam Prabu (2005 : 8) seseorang yang puas dengan pekerjaannya 
akan menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu dan sebaliknya. 
Tindakan organisasi, secara umum dapat  dikatakan bahwa bila tindakan organisasi 
baik, motivasi juga tinggi. Demikian juga bila indakan organisasi kurang baik, akan 
berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Tindakan organisasi belum cukup memberi 
alasan untuk tetap mempertahankan motivasi dalam bekerja. Karena ada suatu waktu karyawa 
akan mengalami ketidak puasan bila organisasi serta pimpinan tidak memperhatikan dengan  
kepuasan karyawan dalam hal ini pemberian penghargaan berupa bonus, pujian, peraturan, 
kebijakan, dll sebagai imbalan jasa bagi karyawan yang sudah bekerja keras dalam 
melaksanakan pekerjaan khususnya pekerjaan akreditasi. 
Hal ini sejalan dengan pernyataan Sarwoto (1979) dalam Prabu (2005), bahwa untuk 
tindakan organisasi dalam hal ini rumah sakit secara umum dan koordinator tim pokja secara 
khusus, perlu memperhatikan tindakan yang diberikan agar tujuan organisasi dalam hal ini 
untuk mencapai akreditasi dapat tercapai. Perhatian terhadap peraturan, kebijakan  dan sistem 
upah, juga akan mempengaruhi motivasi, hal ini sejalan dengan penelitian Octavisa, Sri 
(2000), dalam penelitiannya tentang faktor faktor yang mempengarui motivasi kerja di pabrik 
PTPN Gunung Mas Bogor, maka dinyatakan terdapat hubungan yang nyata dan postif antara 
peraturan dan kebijakan perusahaan dengan motivasi kerja. 
Untuk itu segala tindakan organisasi yang dilakukan oleh RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo Makassar dan Sekertariat akreditasi, pada anggota pokja akreditasi perlu 
mempertimbangkan setiap kebijakan dan aturan yang dibuat dan harus diaplikasikan missal, 
aturan tentang bonus dalam keterlibatan karyawan.  
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
Hasil penelitian memperlihatkan bahwa secara umum karyawan/anggota pokja 
akreditasi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar memiliki motivasi yang tinggi. Hal 
ini tidak terlepas dari komitmen pimpinan yang telah berupaya dengan segala daya dalam 
mencapai target yaitu rumah sakit yang terakreditasi dengan nilai paripurna. Baik lewat 
pendampingan yang terus menerus untuk memantau sejauh mana kesiapan karyawan maupun 
lewat pemenuhan fasilitas sebagai sarana untuk memberi pelayanan yang paripurna, serta 
intensitas supervisi yang meningkat, sehingga mampu membangkitkan motivai karyawan 
dalam menyikapi tugas dan tanggungjawab yang diberikan. 
Ada beberapa faktor yang masih dianggap kurang untuk mempertahankan motivasi 
karyawan seperti tipe penghargaan, tingkat variasi tugas dan tindakan organisasi. Hal ini perlu 
mendapat perhatian dari pimpinan rumah sakit, karena bila diabaikan bisa menimbulkan 
ketidak puasan bagi karyawan dan dapat mempengaruhi motivasi kerja. 
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LAMPIRAN 
 
Tabel 1. Distribusi Frekuensi Responden di RSUP Dr. Wahidin  
   Sudirohusodo Makassar  
Variabel Jumlah Persentase (%) 
Umur 
      20-30 
 
10  
 
10  
      31-40 22  22  
      41-50 50  50 
      > 50 18  18  
Jenis Kelamin 
      Laki-laki 
      Perempuan 
Masa Kerja  
     0-5 tahun 
     5-10 tahun 
     > 10 tahun 
Status Pernikahan 
     Sudah menikah 
     Belum menikah 
Tingkat Pendidikan 
     D3 
     S1 
     S2 (lain-lain) 
Status Kepegawaian 
     PNS 
     Pegawai Tetap 
     Pegawai Kontrak 
Penghasilan 
     ≥ 1 juta 
     ≥ 2 juta 
     ≥ 3 juta 
     ≥ 4 juta 
     ≥ 5 juta 
 
38 
62 
 
14 
7 
79 
 
91 
9 
 
10 
51 
39 
 
88 
3 
9 
 
8 
16 
30 
20 
26 
 
38 
62 
 
14 
7 
79 
 
91 
9 
 
10 
51 
39 
 
88 
3 
9 
 
8 
16 
30 
20 
26 
 Sumber : Data Primer,2013  
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabel 2. Distribusi Responden Berdasarkan Variabel Penelitian dalam  
   Menghadapi Reakreditasi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
   Makassar  
Variabel Jumlah Persentase (%) 
Minat   
Cukup Baik 1 1   
Baik 47 47    
Sangat Baik 52 52 
Sikap   
Kurang Baik 2 2 
Baik 98 98 
Kebutuhan   
Cukup Baik 16 16 
Baik 79 79 
Sangat Baik 5 5 
Tipe Penghargaan   
Kurang Baik 10 10 
Cukup Baik 52 52 
Baik 35 35 
Sangat Baik 3 3 
Tingkat Otonomi   
Cukup Baik 27 27 
Baik 71 71 
Sangat Baik 2 2 
Umpan Balik   
Kurang Baik 1 1 
Cukup Baik 7 7 
Baik 28 28 
Sangat Baik 64 64 
Variasi Tugas   
Kurang Baik 1 1 
Cukup Baik 49 49 
Baik 49 49 
Sangat Baik 1 1 
Lingkungan Kerja   
Cukup Baik 18 18 
Baik 75 75 
Sangat Baik 7 7 
Tindakan Organisasi   
Cukup Baik 10 10 
Baik 78 78 
Sangat Baik 12 12 
Motivasi   
Cukup Tinggi 10 10 
Tinggi 83 83 
Sangat Tinggi 7 7 
 
 
Tabel  3. Distribusi Motivasi Berdasarkan Variabel Terkait Reakreditasi  
   di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar  
Variabel 
Motivasi Total 
Cukup Tinggi Sangat 
Tinggi 
 
n % n % n % n % 
Minat 
Cukup 
 
0 
 
0 
 
1 
 
100,0 
 
0 
 
0 
 
1 
 
100 
Baik 8 17,0 38 80,9 1 2,1 47 100 
Sangat baik 2 3,8 44 84,6 6 11,5 52 100 
Sikap         
Kurang 1 50 1 50 0 0 2 100 
Baik 9 9,2 82 83,7 7 7,1 98 100 
Kebutuhan         
Cukup 5 31,2 11 68,8 0 0 16 100 
Baik 5 6,3 69 67,3 5 6,3 79 100 
Sangat Baik 0 0 3 60 2 40 5 100 
Tipe Penghargaan         
Kurang 7 70 3 30 0 0 10 100 
Cukup 3 5,8 49 94,2 0 0 52 100 
Baik 0 0 30 85,7 5 14,3 35 100 
Sangat Baik 0 0 1 33,3 2 66,7 3 100 
Tingkat Otonomi         
Cukup 7 25,9 20 74,1 0 0 27 100 
Baik 3 4,2 62 87,3 6 8,5 71 100 
Sangat Baik 0 0 1 50 1 50 2 100 
Umpan Balik         
Kurang 1 100 0 0 0 0 1 100 
Cukup 1 14,3 6 85,7 0 0 7 100 
Baik 8 11,8 59 86,8 1 1,5 68 100 
Sangat baik 0 0 18 75 6 25 24 100 
Tingkat Variasi Tugas         
Kurang 1 100 0 0 0 0 1 100 
Cukup 8 16,3 39 79,6 2 4,1 49 100 
Baik 1 2 43 87,8 5 10,2 49 100 
Sangat Baik 0 0 1 100 0 0 1 100 
Lingkungan kerja         
Cukup 7 38,9 11 61,1 0 0 18 100 
Baik 3 4 68 90,7 4 5,3 57 100 
Sangat Baik 0 0 4 57,1 3 42,9 7 100 
Tindakan Organisasi         
Cukup 5 50 5 50 0 0 10 100 
Baik 5 6,4 71 91 2 2,6 78 100 
Sangat Baik 0 0 7 58,3 5 41,7 12 100 
Sumber : Data Primer, 2013 
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